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RESUMEN 
La presente investigación tuvo como propósito determinar la relación entre la 
Auditoria del capital humano y el Desempeño laboral de los trabajadores del PER 
Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente año 2015, para lo cual se 
desarrolló un estudio con enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental 
de tipo descriptivo correlacional, transversal. La población está constituida por 
37 trabajadores del Cuadro de Asignación de Personal - CAP que laboran en el 
Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente, la cual a su vez coincide con la 
muestra. 
 
Para la recolección de datos se emplearon las técnicas de encuesta, 
siendo los instrumentos empleados el cuestionario para medir la auditoria del 
capital humano y cuestionario para medir el desempeño laboral. 
 
Los resultados para la presente investigación permiten afirmar con un 
nivel de significancia del α: 5% = 0.05, existe correlación entre las variables 
Auditoria del capital humano y Desempeño laboral, según el estadístico de 
prueba para un estudio no paramétrico Tau-b de Kendall, cuyo coeficiente de 
correlación alcanza el valor de 0,495, valor que muestra una asociación 
moderada y directa entre dichas variables. 
 
Palabras clave: Auditoria del capital humano, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 
The objective of this research was to determine the relationship between the 
Human Capital Audit and the Work Performance of the workers of the PER 
Institute of Water Management and Environment in the year 2015, for which a 
quantitative approach was developed, with a non-experimental design 
Descriptive, cross - sectional type. The population is made up of 37 workers from 
the Personnel Assignment Table - CAP who work at the Institute of Water 
Management and Environmental Environment, which is once coincide with the 
sample. 
 
For the data collection, the survey techniques are used, which are the 
instruments used in the questionnaire to measure the human capital audit and 
Questionnaire to measure labor performance. 
 
The results for the present research with a level of significance of α: 5% = 
0.05, there is a correlation between the variables Human capital audience and 
labor performance, according to the test statistic for a non-parametric Tau-b study 
of Kendall, Correlation coefficient reaches the value of 0.495, a value that shows 
a moderate and direct association between these variables 
 
Keywords:  Audit of human capital, labor performance. 
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INTRODUCCIÓN 
Las organizaciones en general están involucradas en un entorno complejo, en 
tal situación la competitividad es la respuesta a estos cambios; tal situación 
también se muestra en organizaciones públicas y de manera muy particular en 
la institución “Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente”, que debe dar 
respuestas eficientes y eficaces a las distintas necesidades del medio con la cual 
interactúa para cumplir la misión que tiene la institución. En ese sentido la 
competitividad se basa en la eficiente gestión de su capital humano como 
elemento clave para el éxito institucional, potenciar sus habilidades y destrezas, 
en consecuencia hacer más competitivo a dicha institución. Lo anterior puede 
hacerse mediante la práctica de una auditoria del capital humano para que 
permita tal fin, sin embargo existen limitaciones especialmente de orden político 
y organizacional que limitan el desarrollo del capital humano. En atención a lo 
anterior la investigación tiene el propósito de determinar la relación entre la 
auditoria del capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores del 
“Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente”.  
 
Para dichos propósitos se desarrolló la presente investigación la cual está 
organizada en capítulos en número de cuatro. 
 
El primer capítulo denominado Planteamiento del Problema, contiene una 
exposición de la situación problemática, la formulación del problema, justificación 
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del mismo, así como la hipótesis de la investigación y las variables e indicadores 
que orientan la investigación. 
 
El segundo capítulo denominado Marco Teórico se presenta los 
antecedentes de estudio, así como los enfoques teóricos correspondientes a la 
Auditoria del capital humano y del desempeño laboral, contenido además el 
marco conceptual para la presente investigación. 
 
El tercer capítulo es denominado Método de la Investigación, contiene una 
descripción de los métodos usados en la investigación, el tipo y diseño de la 
investigación, población y la muestra, técnicas e instrumentos que fueron 
utilizados para realizar la recolección de datos, asimismo se presentan las 
características psicométricas de los instrumentos y la estrategia para el 
tratamiento de los datos. 
 
El cuarto capítulo denominado Resultados presenta como su nombre los 
indica resultados que se han obtenido en la presente investigación, así como la 
interpretación y análisis de los mismos en el contexto propio de la institución 
“Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente”. Este capítulo contiene también 
la prueba de hipótesis estadística, así como también discusión de los resultados. 
 
Finalmente se presenta conclusiones, las recomendaciones y los anexos 
que permitieron guiar de manera sistemática el desarrollo de la investigación.
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
Las organizaciones a nivel local, regional, nacional y mundial requieren que 
su desempeño laboral sea cada vez mejor para fortalecerse de manera 
competitiva y sostenible.  
 
       Actualmente por continuos cambios y el avance tecnológico, las 
organizaciones y/o instituciones y su capital humano, son obligados a la 
adaptación e innovación tecnológica para la mejora continua de la calidad 
y su mejora de capital humano.  
 
    Asimismo, como respuesta a los cambios, en las organizaciones se 
pone mayor énfasis en lo relacionado a servicios a los clientes o usuarios, 
el desarrollo de la creatividad, liderazgo, trabajo en equipo y otros temas. 
 
    Se da mayor interés a las capacidades, cualidades, habilidades o 
aptitudes y las capacidades individuales diferenciándose entre los 
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individuos con alto desempeño laboral y los que tienen desempeño laboral 
promedio y/o inferiores.  
El Proyecto Especial Regional “Instituto de Manejo de Agua y Medio 
Ambiente” – IMA es un organismo desconcentrado del Gobierno Regional 
Cusco que depende de la presidencia Regional, dicha institución fue creada 
mediante Decreto Regional N° 002-91-AR/RI del 04-06-1991, asimismo 
tiene personería jurídica de derecho público interno, que se constituye en 
una Unidad Ejecutora del Gobierno Regional. 
 
    El “Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente”, también toma 
importancia a estas consideraciones, dando importancia al estudio del 
desempeño laboral y la auditoria del capital humano, con la principal 
finalidad de implementar lineamientos para optimizar el desempeño laboral 
en base a la eficiencia, eficacia y la efectividad.  
 
    Goleman (1999, p. 22), plantea, “que cada vez hay más empresas 
para animar este tipo de habilidades, es vital para la filosofía de la gerencia, 
actualmente se compite no sólo con productos, sino también con la eficiente 
administración del capital humano”. 
 
     Es indispensable y primordial contar con un adecuado capital 
humano, considerándose como base para el desarrollo empresarial y/o 
institucional, por lo mismo que influye de forma positiva en los resultados 
de las organizaciones y/o instituciones.  
3 
     En el Proyecto Especial Regional “Instituto de Manejo de Agua y 
Medio Ambiente”, se ha observado el desempeño laboral, por lo que, se da 
mayor importancia a la capacitación y el desarrollo de las habilidades y las 
destrezas de los trabajadores, observando si son adecuados o 
inadecuados y se está viendo la posibilidad de premios o sanciones. 
Empero, no se está dando mayor importancia al capital humano, 
implementando cambios, sin considerar los factores motivadores, las 
cuales son imprescindibles para toda actividad desarrollada en la 
institución.  
 
     En el “Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente”, en la 
actualidad se carece de la evaluación de puestos, la evaluación de 
remuneraciones y estímulos y la evaluación de condiciones de trabajo, en 
vista de la problemática planteada en el ámbito de auditoria del capital 
humano, se ha detectado la necesidad imperante de evaluar a la auditoria 
del capital humano y el desempeño laboral, que pertenece a la 
administración pública dentro del esquema de eficiencia administrativa, es 
por esta razón que se tiene la urgente necesidad de investigar la relación 
de la auditoria del capital humano y el desempeño laboral. 
 
     Conforme lo reconocen muchos investigadores y estudiosos de la 
auditoria del capital humano, sobre todo quienes sostienen los enfoques 
modernos, las Auditorias del capital humano son imprescindibles para llevar 
acabo cualquiera sea la política para mejorar la institución, Las diferentes 
direcciones de línea y los responsables de las diferentes unidades deben 
hacer que las participaciones sean eficaces y eficientes, basado en la 
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satisfacción individual y social asegurando de manera sostenida un 
eficiente funcionamiento de las actividades institucionales. 
 
1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.2.1. Problema general  
¿Cuál es la relación entre la auditoria del capital humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores del PER Instituto de Manejo 
de Agua y Medio Ambiente año 2015? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
 ¿Cuál es la relación entre la evaluación de puestos y el desempeño 
laboral de los trabajadores del PER Instituto de Manejo de Agua y 
Medio Ambiente año 2015? 
 
 ¿Cuál es la relación entre la evaluación de remuneraciones y 
estímulos y el desempeño laboral de los trabajadores del PER 
Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente año 2015? 
 
 ¿Cuál es la relación entre la evaluación de condiciones de trabajo y 
el desempeño laboral de los trabajadores del PER Instituto de 
Manejo de Agua y Medio Ambiente año 2015? 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
El presente estudio es importante, porque genera un punto de partida para 
la implementación de objetivos para el desempeño laboral, en el ámbito 
local de la provincia del Cusco, conocer qué grupo de empleados y/o 
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trabajadores de la Institución, según las Unidades operativas se encuentran 
menos satisfechos laboralmente. Para las organizaciones e instituciones es 
importante conocer los factores que influyen y determinan el desempeño 
laboral del capital humano, para potenciar la eficacia, eficiencia y 
efectividad del capital humano. 
 
  Los trabajadores de las diferentes áreas tienen como meta 
proporcionar una fuerza laboral eficiente, acorde con las exigencias de la 
Institución, usuarios y su entorno, así como la formación continua e integral 
de sus trabajadores, para lograrlo debe contar con un capital humano 
calificado, los equipos necesarios y el apoyo de la dirección ejecutiva. 
 
En consecuencia, es de vital importancia que la Dirección ejecutiva 
tenga conocimiento sobre el comportamiento del capital humano mediante 
la práctica de la auditoria del capital humano, dichos resultados permitirán 
tomar decisiones efectivos para la mejora del desempeño laboral y de esta 
manera lograr los objetivos institucionales. 
 
1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo general 
Determinar la relación entre la auditoria del capital humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores del PER Instituto de Manejo 
de Agua y Medio Ambiente año 2015. 
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1.4.2. Objetivos específicos 
 Determinar la relación entre la evaluación de puestos y el 
desempeño laboral de los trabajadores del PER Instituto de Manejo 
de Agua y Medio Ambiente año 2015. 
 
 Determinar la relación entre la evaluación de remuneraciones y 
estímulos y el desempeño laboral de los trabajadores del PER 
Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente año 2015. 
 
 Determinar la relación entre la evaluación de condiciones de trabajo 
y el desempeño laboral de los trabajadores del PER Instituto de 
Manejo de Agua y Medio Ambiente año 2015. 
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CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Es importante citar algunos antecedentes internacionales como el de 
Tamay y Torres (2011), presenta el informe de tesis titulada “Auditoria de 
gestión del departamento de Recursos humanos del gobierno municipal del 
Cantón Célica”, para optar el grado de Ingenieras en Contabilidad y 
Auditoría. Contador Público Auditor, en la Universidad Nacional de Loja. 
 
 En el  presente estudio se aplicó la auditoria de  gestión al 
departamento de recursos humanos, el estudio ha sido orientado a 
la auditaría del cumplimiento de las actividades que han sido 
planificadas por los funcionarios del municipio, para los cual se 
aplicaron indicadores de gestión que permitieron conocer las 
observaciones de los objetivos y metas planteadas por el municipio, 
de tal manera que se conocieran la eficiencia, la eficacia y la 
economía, y como resultado la elaboración del informe que será 
presentado a la autoridad edil, asimismo y también al jefe de 
recursos humanos. 
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 Los autores concluyen que dicho departamento de recursos 
humanos no se han realizado auditorias de gestión, el jefe del 
departamento de recursos humanos no cuenta con un título 
académico acorde a su cargo, y por último, el departamento no 
cumple con lo planificado en el POA en cuanto a realizar 
evaluaciones de desempeño. 
 
 
 Por lo tanto, para lograr la eficacia, eficiencia y economía es 
necesaria la implementación de una auditoria de gestión en el 
departamento de los recursos humanos. 
 
            Luna, J.(2013), presenta el informe de tesis  titulada “Influencia del 
capital humano para la competitividad de las pymes en el sector 
manufacturero de Celaya”, en la que concluye que para el mejoramiento de 
la productividad en una institución y/o empresa debe tomarse en cuenta el 
capital humano que aportando ideas permite que se alcancen los objetivos 
que fueron planteados, por los que se debe motivar y además inculcar 
valores como participación, responsabilidad y dedicación. 
  
 Por lo tanto, para lograr la competitividad el personal debe ser 
involucrado en el mejoramiento de la calidad del trabajo. 
 
           Cevallos, Y.(2013), presenta el informe de tesis titulada “La gestión 
del talento humano y su incidencia en el desempeño laboral, Dirección 
Provincial Agropecuaria de santa Elena”, en la que concluye que se deben 
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identificar estrategias de motivación que deben incluir mejoramiento de 
salarios, para que,  de esta manera los señores trabajadores estén 
comprometidos con el cumplimiento de los objetivos institucionales, 
asimismo se definen técnicas para aplicar evaluación del desempeño 
laboral que determinaran los ascensos y/o las capacitaciones. 
 
 Por lo tanto, se examina alternativas estableciendo mecanismos 
necesarios para poder lograr mejores resultados de los servidores 
públicos proporcionándoles, el modelo de gestión. 
 
           Igualmente Seguí, E. (2007), presenta el informe de Tesis titulada 
“La gestión del capital intelectual en las entidades financieras. 
Caracterización del capital humano en las cooperativas de crédito”, en la 
que  concluye que debe considerarse el capital intelectual en la 
organización, resaltando que en estas entidades financieras, la motivación 
o el sentimiento de pertenencia, el compromiso de su capital humano son 
lo más valorado y superan las demás organizaciones similares.  
  
 Por lo tanto, en las entidades financieras que carecen de los 
intangibles mencionados anteriormente no les será fácil estimar de 
una manera correcta los beneficios a futuro. Asimismo s no se 
consideran los factores intangibles en su diseño estratégico, 
resultara disminuida la competitividad de la empresa. 
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          También, Gutiérrez (2007), presenta el informe de la tesis titulada 
“Auditoria de la administración de Recursos humanos en el Hospital 
Regional de Ayacucho”, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 
2007. 
 
 El objetivo principal del estudio fue la determinación de la eficacia de 
la administración de recursos humanos en dicho hospital de 
Ayacucho en el año 2004. 
 
 Las conclusiones a las que ha llegado el autor es que carecen de 
visión estratégica en la administración de recursos humanos, 
asimismo la aplicación de normas y procedimientos son 
burocráticos, en la asignación de personal no se consideran 
calificaciones ni las necesidades institucionales. Las recuentes 
rotaciones de los cargos de direcciones es afectada en el 
desempeño de los servidores. 
 
 Por lo tanto, para lograr el buen desempeño de los trabajadores es 
importante, la implementación de auditorías en la administración de 
recursos humanos.  
 
2.2. MARCO TEÓRICO 
2.2.1. Auditoria del capital humano 
Auditoría del capital humano en resumen es la verificación y/o 
revisión de una forma sistémica de las diferentes acciones de 
recursos humanos de una organización y/o institución. Las 
auditorías del capital humano cumplen la función de apoyar a las 
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organizaciones y/o instituciones en la evaluación de sus políticas y 
sus procedimientos dentro de la organización. Asimismo las 
auditorías del capital humano también hacen la evaluación la parte 
normativa y/o reglamentos de las organizaciones para verificar y/o 
asegurar que cada uno de los departamentos sea compatible con los 
puestos de trabajo y las normas laborales aplicadas. 
 
           Auditoría del capital humano viene a ser un examen objetivo, 
de manera minuciosa y fundamentado de las políticas, objetivos, los 
sistemas, los controles, la aplicación de recursos y estructura de la 
organización, que tiene la responsabilidad del capital humano, que 
viene a ser un instrumento de control. 
 
    En las organizaciones y/o instituciones se deben considerar la 
realización de auditorías del capital humano en forma periódica de 
las acciones de las organizaciones y/o instituciones y verificar los 
resultados de la auditoria para que los trabajadores mejoren en sus 
funciones, para saber si el trabajador es el indicado para el puesto y 
asimismo revisar en lo que pueda mejorar para que aporte mucho 
más en el puesto ocupado. Asimismo mejorar a todo los trabajadores 
de la organización y/o institución. 
   Las empresas deben llevar a cabo auditorias periódicamente 
para que la empresa pueda tener una mejoría en su control interno 
que reflejara en crecimiento empresarial.  
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 Las organizaciones invierten fuertes sumas de su presupuesto 
en el área del capital humano, sin embargo los esfuerzos realizados 
y los resultados obtenidos no siempre son proporcionales, por lo que, 
utilizando los instrumentos de valuación de control, se deben realizar 
auditorías de capital humano para el crecimiento empresarial. 
 
   Los especialistas que están dedicados al estudio de recursos 
humanos en las distintas organizaciones plantean diferentes 
modelos en las que asumen a las auditorías como elementos 
conformantes de un sistema y que guardan relación con las distintas 
actividades importantes.  
 
Harper y Lynch (1992) definen a la auditoría de recursos 
humanos como “análisis de las políticas y las prácticas de personal 
de la organización y la evaluación del funcionamiento, con el 
propósito de llegar a una opinión profesional sobre acciones en 
materia de recursos humanos, en un determinado tiempo, además 
de sugerencias y medidas para el mejor funcionamiento de la 
gestión”.  
 
         Cantera define a la auditoría de los recursos humanos como 
“el análisis de políticas y los sistemas de la gestión y el desarrollo de 
recursos humanos de la organización y la evaluación del 
funcionamiento en la actualidad, con el propósito de elaborar una 
opinión profesional sobre acciones realizadas en materia de 
recursos humanos, dentro de un período de tiempo”. Además de 
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sugerencias de acciones y las medidas para mejorar el crecimiento 
de la rentabilidad y la gestión.  
 
         Según Ponce, auditoría de personal es considerada, “como el 
procedimiento para revisar y hacer la comprobación mediante un 
método las funciones y las actividades en materia de personal que 
realizan los distintos departamentos, evaluando si se cumplen los 
objetivos y las políticas, haciendo sugerencias de los cambios y las 
mejoras que se deben hacer para mejora en el cumplimiento de sus 
fines”. 
 
       Como propósito primordial de la auditoria es mostrar el 
funcionamiento del programa detectando condiciones y prácticas 
que perjudican, que no justifican o deben ser incrementadas. 
“Auditoria es el sistema de revisión y el control que debe ser 
informada a la administración sobre eficiencia de dicho programa”. 
(Chiavenato 1993). 
   
2.2.2. Propósito de la auditoria del capital humano 
Las empresas utilizan las auditorías de capital humano para analizar 
y mejorar las funciones empresariales. Uno de los propósitos 
principales de las auditorías de capital humano es asegurar que los 
esfuerzos de la gente se utilicen eficazmente. Las auditorías de 
capital humano sirven para evaluar lo que actualmente funciona 
dentro de una organización, así como identifican las áreas que 
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requieren atención. Las auditorías de capital humano descubren los 
problemas potenciales en las relaciones laborales, la adquisición y 
la retención, compensación, beneficios, evaluación de desempeño y 
la terminación. Las auditorías ofrecen diversas soluciones a estos 
problemas.  
 
2.2.3. Características 
Las auditorías de capital humano contienen varios componentes. 
Dependiendo de las necesidades de la organización, el personal de 
recursos humanos puede elegir incorporar todos o algunos de los 
componentes. Las auditorías de capital humano evalúan los riesgos 
de comportamiento de los empleados de una organización. Estos 
riesgos evalúan los comportamientos y actitudes de los empleados 
hacia las ausencias, falta de honradez, la separación y los conflictos. 
Las auditorías también definen la adquisición y el desarrollo de 
talento, así como el bienestar general de los empleados. Las 
auditorías ayudan a determinar por qué algunos empleados tienen 
un rendimiento óptimo, mientras que otros funcionan mal o dejan la 
compañía. Las auditorías evalúan el desempeño del gerente y cómo 
el gobierno lleva a los malos resultados y la insubordinación del 
empleado. 
 
2.2.4. Beneficios de la auditoria del capital humano 
Las auditorias tienen los beneficios siguientes: 
 Identifican los aportes del personal a la institución y/o empresa. 
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 Esclarecen las responsabilidades y las funciones del 
departamento de recursos humanos. 
 Identifican problemas críticas. 
 Alientan y facilitan que las políticas y prácticas sean uniformes 
 Garantizan que las disposiciones legales sean cumplidas 
 Identifican problemas para mejorar la imagen de recursos 
humanos en la institución u organización 
 Motivan para que el personal asuman mayores 
responsabilidades y que actúen con mayor profesionalismo. 
 Esclarecen deberes y responsabilidades. 
 Detectan problemas de mayor grado que no benefician a la 
organización. 
 Reducen costos empresariales utilizando prácticas ventajosas. 
 Promueven la realización de cambios que sean necesarias en 
la organización. 
 
2.2.5. Consecuencias 
La falta de evaluaciones de las funciones internas de la organización 
y/o institución puede dar lugar a multas y/o demandas. Los 
empleadores deben cumplir con una serie de normas y de 
cuestiones reglamentarias y el incumplimiento de éstas podría 
significar sanciones civiles y/o penales dependiendo del 
incumplimiento.  
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2.2.6. Auditoria como herramienta de control.  
Las acciones que se realizan en los departamentos de recursos 
humanos no siempre son correctas, se pueden cometer algunos 
errores, las políticas aplicadas en los periodos pueden quedar 
obsoletas. Al hacer las evaluaciones se pueden detectar los 
problemas y solucionar antes que se conviertan en problemas serios 
para la organización. En estas situaciones, como herramienta de 
control, es donde debe practicarse una auditoria para obtener los 
resultados y obtener la retroalimentación necesaria.  
 
           La auditoría es proceso de evaluación e investigación 
independiente con finalidades siguientes: 
• Determina las acciones que se han hecho 
• Aprecia las acciones  realizadas en el momento y 
•  Recomienda las probables acciones a futuro. 
 
        “La auditaría sirve no solamente para diagnosticar las acciones 
del pasado, es también para la apreciación del presente y para el 
asesoramiento futuro. Esta fusión implica el desarrollo de la empresa 
de una manera dinámica y cíclica”. (Cantera 1995).  
 
2.2.7. Las características de la auditoría que conviene examinar 
a. Las auditorías obligatorias y auditorias voluntarias  
b. Las auditorías externas y auditorías internas  
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2.2.8. ¿Por qué es necesaria una auditoría? 
La realización de auditorías de capital humano son necesarias por 
que cumplen objetivos de vital importancia para el crecimiento de las 
organizaciones. La auditorias como cumplimiento de la función de 
control tienen el objetivo de hacer conocer los errores para poder 
rectificarlas, asimismo evitar las reincidencias.  
 
       Los objetivos que cumplen las auditorias de capital humano 
tenemos: 
 Conocer de composición y características de la organización. 
 Evaluar el reclutamiento y la selección de personal. 
 Registrar las transferencias y promociones de los servidores. 
 Administrar las remuneraciones y el plan de incentivos. 
 Hacer una estadística de los accidentes y las bajas de 
personal. 
 Tener registrado el índice de las rotaciones de personal y costo 
de los mismos. 
 Controlar la asistencia y el ausentismo. 
 Realizar la valuación de rendimiento y las acciones 
consecuentes. 
 Realizar la descripción y el análisis de los cargos y/o puestos 
de trabajo que existen en la organización. 
 
2.2.9. La auditoría y la toma de decisiones 
La auditoría interna cumple la función muy independiente de 
evaluaciones establecidas de las organizaciones. Es un control cuya 
función es examinar y evaluar la eficiencia de controles anteriores. 
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          Auditoria en sí, una comprobación de veracidad de las cifras, 
la revisión y la evaluación profunda de las acciones administrativas 
y de operaciones de todo nivel. 
 
           Lo independiente significa que el trabajo se realiza con 
libertad, no existen restricciones que puedan limitar el alcance de 
la evaluación y/o revisión, los hallazgos y las conclusiones. 
 
a. El objetivo 
El objetivo principal de una auditoría interna es ayudar a toda la 
colectividad de la organización y/o institución en el mejor 
desempeño de sus labores. La auditoría aporta todo los 
resultados incluyendo las recomendaciones de las labores 
revisadas. También es objetivo de la auditoria interna que se 
promocione el control más efectivo.  
 
b. La independencia en el ejercicio de la auditoría interna 
El auditor es independiente cuando realiza la auditoria. También 
los auditores son independientes cuando realizan auditorias con 
libertada y objetividad.  
c. Promoción de eficiencia en la organización 
El criterio en concreto debe ser el cambio de actitud en la auditoria 
interna, se demuestre eficiencia en los resultados, lo que 
demuestra la promoción de eficiencia en la organización.  
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d. Los enfoques hacia la promoción de eficiencia 
1. La revisión de funciones.  
2. Enfoque cinegético.  
3. Enfoque rentabilidad.  
4. Rentabilidad. 
5. Enfoque metas y objetivos.  
6. Evaluación de resultados.  
7. Análisis factorial.  
 La búsqueda continua de eficiencia 
 Alcance de la auditoría interna 
 
2.2.10. Método general para auditoria del capital humano 
Son etapas de auditoria las siguientes: 
1. La Fase previa 
2. El Planteamiento 
3. El Diseño 
4. La Implementación  
5. El Análisis  
6. Redacción del informe  
2.2.11. Áreas de auditoria 
Las auditorías verifican el cumplimiento de procedimientos, 
políticas establecidas, normas y disposiciones legales.  
Las áreas de auditoria son las siguientes: 
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a. Auditorias de las funciones de la administración de los 
recursos humanos 
b. Las auditorias de las funciones de gerentes de línea 
c. Las auditoria a nivel de satisfacción de empleados  
 
2.2.12. El proceso para la realización de la auditoria 
Como primer paso se debe determinar el campo o área que cubrirá 
el proceso de auditoría, en este punto se abarcara lo relacionado a 
las políticas y programas del capital humano.   
 
         Como segundo paso es la determinación de fuentes de 
información, mediante la cual se obtendrá los posibles datos.  
 
         La auditoría del capital humano también se puede realizar 
mediante las encuestas y las entrevistas.  
 
2.2.13. Análisis, interpretación e informe del capital humano 
El informe que se entrega al gerente de recursos humanos suele 
contener toda la información que se proporcionó a los gerentes de 
línea, así como a los especialistas de recursos humanos. Además 
se proporciona una retroalimentación al gerente aspectos tales 
como: 
 La forma de actuar o actitudes de los gerentes de línea y de 
todo el personal correspondiente a los departamentos y los 
servicios que prestan. 
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 Verificación del objetivo general y los objetivos específicos y 
los planes del área o departamento, con las respectivas 
recomendaciones para lograr dichos objetivos y planes. 
 
 Las recomendaciones específicas para los cambios que 
sean necesarias y el orden de prioridades para la posible 
toma de dichas decisiones. 
 
2.2.14. Desempeño laboral  
El desempeño laboral es una variable que describe el grado en que 
los trabajadores, independientemente del puesto que ocupen en 
una organización, cumplen con las funciones y requerimientos 
propios del puesto de trabajo, que ocupan y logren así cumplir con 
los objetivos propuestos en la organización. 
 
 D’ Vicente (1997, citado por Bohórquez, 2004). Es así que “el 
desempeño laboral se puede entender como el logro obtenido por 
el trabajador en cuanto se refiere al nivel de ejecución obtenido o 
alcanzado con relación a las metas que presenta la organización y 
en el que él juega un papel importante”. 
El desempeño laboral para su evaluación debe de estar 
conformado por actividades tangibles, es decir actividades que 
sean observables y medibles, de tal manera que ello nos permita 
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evaluar el desempeño en función de cambios tangibles de la 
variable. 
 
Stoner (1994) indica que “el desempeño laboral es la manera 
como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para 
alcanzar metas comunes, sujeto a reglas básicas establecidas con 
anterioridad”. Es así que se entiende que el desempeño laboral 
está vinculado al cumplimiento de las obligaciones laborales. 
 
Chiavenato (2002) por su parte indica que “el desempeño es 
entendido como la eficacia del personal dentro de las 
organizaciones, la cual es necesaria para la organización, 
funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. 
Es así que desempeño es la combinación de resultados con el 
comportamiento del trabajador y a su vez se vincula con el 
rendimiento laboral, que es entendido como la capacidad de 
producción que tiene un trabajador empleando el menor esfuerzo 
posible y obteniendo la mejor calidad. 
 
Druker (2002) plantea la necesidad de revisar en forma 
periódica las concepciones que se tienen de desempeño laboral 
con el propósito que se logre obtener una mejor medición del 
concepto, y en especial reducir el componente financiero que para 
muchos subsiste. 
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2.2.15. Elementos del desempeño laboral 
El desempeño laboral depende de múltiples factores, 
características, habilidades, elementos que competen tanto 
conocimiento, capacidades, y habilidades se espera que una 
persona demuestre y aplique en el desarrollo de su tarea. 
 
David y Newtrons (2000) consideran las capacidades 
siguientes como son la iniciativa, comunicación, el trabajo en 
equipo, el desarrollo de talentos, la maximización del desempeño, 
así como la potencia que tienen los trabajadores en el diseño del 
trabajo. 
 
Chiavenato (2000)  por su parte habla del desempeño de las 
personas y de su evaluación haciendo uso de factores definidos 
previamente y para los cuales se tiene una valoración 
estandarizada,  es así que factores actitudinales  como la 
cooperación, la responsabilidad, la seguridad,  la presentación 
personal, la creatividad, la discreción entre otros,  los factores 
operativos como son el trabajo en equipo, el liderazgo, el conocer 
el puesto de trabajo, la calidad y cantidad de trabajo que se realiza 
entre otras. 
Benavides (2002) Al referirse al desempeño laboral lo hace 
en términos de competencias, y afirma que la mejora en el 
desempeño laboral tiene que ver con una mejora en las 
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competencias laborales del trabajador.  es así que las 
competencias se entienden como los comportamientos y destrezas 
observables con que las personas contribuyen en sus empleos, de 
tal manera que cumplen las responsabilidades de una manera 
eficaz y eficiente. Las competencias pueden ser; las competencias 
laborales, las competencias básicas y las competencias genéricas. 
 
Para Robbins (2004) cuando evaluamos el desempeño laboral 
este atiende a una observación de habilidades y las competencias 
requeridas para alcanzar las metas trazadas por la organización de 
tal manera entre las habilidades esenciales a evaluar son las 
habilidades conceptuales, las humanas y las técnicas. 
 
2.2.16. Factores que influyen en el desempeño laboral 
a. La satisfacción del trabajo 
En lo que respecta a satisfacción en el trabajo Davis y Newtrom 
(1991) indica “Qué es el conjunto de sentimientos favorables o 
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que 
se manifiestan en determinadas actitudes laborales, las mismas 
que se vinculan con la naturaleza del trabajo y con el contexto 
laboral”. Es así que en la satisfacción laboral están Implicados el 
trabajo en equipo, la estructura organizativa, la supervisión 
laboral entre otros aspectos. 
  La satisfacción en el trabajo se constituya así en mi 
sentimiento qué puede ser de dolor o placer y que se diferencia 
de los pensamientos objetivos o intenciones de comportamiento. 
25 
b. La Autoestima. 
Autoestima es un aspecto importante y tiene que ver con 
sistemas de necesidades de la persona, que lo lleva a una 
necesidad de poder lograr una mejor posición en la organización, 
así como desear ser reconocido por la misma, en los trabajos en 
los que se ofrecen oportunidades de mejora laboral y personal, 
la autoestima juega un papel muy importante. 
 
 Una autoestima adecuada en su desarrollo permite superar 
trastornos depresivos, así como brinda al trabajador 
herramientas qué le permiten crecer en el ámbito laboral y 
contribuir de manera efectiva en lograr los objetivos de la 
organización en el que trabaja 
 
c. El trabajo en equipo 
Es importante tener en cuenta que si bien es cierto Cada 
trabajador cuenta con competencias y habilidades propias,  
cuando estás se juntan para trabajar en conjunto entonces 
podremos tener habilidades potenciadas que permiten 
solucionar problemas y metas que la organización se  ha 
trazado,  y es por ello necesario mantener interacciones estables 
entre los trabajadores,   de tal manera que el equipo,  cuente con 
una adecuada cohesión,  como liderazgo desarrollado entre sus 
miembros  y donde la comunicación se dé manera adecuada es 
decir que permita un intercambio y un confluir de habilidades 
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para la resolución de los problemas que se presentan.  no 
podemos olvidar que el éxito de un equipo de trabajo tiene que 
ver con el comportamiento de sus integrantes y es por ello que 
los trabajadores deben contar con competencias para trabajar 
en equipo y lograr así un trabajo efectivo a favor de la 
organización  
 
d. La capacitación del trabajador 
(Drovett 1992:4), “Es un proceso de formación implementado por 
el área de recursos humanos con el objeto de que el personal 
desempeñe su papel lo más eficientemente posible”. 
 
        Según Nash, (1989:229), “los programas de capacitación 
producen resultados favorables en el 80% de los casos. El 
objetivo de ésta es proporcionar información y un contenido 
específico al cargo o promover la imitación de modelos”  
 
2.2.17. Evaluación del desempeño laboral 
Una de las acciones importantes en la gestión de recursos humanos 
es la evaluación de desempeño que viene a ser un proceso 
mediante la cual se hace la valoración cuantitativa y la valoración 
cualitativa del desempeño del trabajador. Este proceso no siempre 
resulta exitoso, una de las grandes metas de los especialistas en el 
tema y de los gerentes, es llevar a cabo el proceso de manera tal, 
los evaluados y los evaluadores logren entender como una 
herramienta indispensable para la toma de decisiones importantes.  
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En una evaluación de desempeño laboral, es importante tener 
en cuenta el marco conceptual y metodológico para una evaluación 
exitosa. 
 
Harper y Lynch (1992) plantean “que la evaluación del 
desempeño se relaciona con la forma sistemática y objetiva de 
apreciar el rendimiento de los empleados en una determinada 
organización”. Dicha evaluación es importante que se realice 
teniendo en cuenta las características personales del trabajador, las 
responsabilidades asumidas propias del puesto de trabajo y los 
objetivos planteados por la organización. 
 
Para Chiavenato (2000), la evaluación del desempeño laboral 
se constituye en un sistema que permite apreciar al individuo en el 
cargo que desempeña así como también nos permite evaluar un 
posible potencial del mismo y que se puede desarrollar en beneficio 
de la organización Y que se constituye en una técnica imprescindible 
que la dirección de una organización debe tomar en cuenta. 
 
Sastre y Aguilar (2010) mencionan que “evaluación del 
desempeño laboral es un proceso sistemático y adecuadamente 
estructurado en el que se realiza un seguimiento a la labor 
profesional del trabajador que nos permita valorar su actuación en 
términos de resultados logrados en el desempeño del cargo”. Es así 
que puede afirmarse que en el desempeño se constituye en una 
aplicación de habilidades, conocimientos, competencias y sus 
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destrezas, relacionados con el ejercicio de la función del puesto de 
trabajo y el cumplimiento de tareas y acciones en el trabajo. 
 
(Musso y Robles, 2002). Según estos autores, “incorporar el 
término competencias como elemento de especificidad que engloba 
los otros tres términos anteriores los proyecta en función de la 
potencialidad de un logro inscrito en el conjunto genérico del 
desempeño de la persona”. 
 
2.2.18. Principios de la evaluación del desempeño 
Los principios de evaluación del desempeño son las siguientes:  
 Los estándares usados deben estar fundamentados en la   
información importante y relevante del puesto del empleado. 
 El desarrollo de las personas en la empresa es importante a ser 
tomada en cuenta en la evaluación del desempeño 
 Los objetivos de evaluación de desempeño deben estar bien 
definidos. 
 Dentro de la evaluación de desempeño es importante la 
participación activa y el compromiso de los trabajadores. 
 La evaluación del desempeño tiene entre sus propósitos 
mejorar los procesos y es por ello que el evaluador no 
solamente se constituye un crítico sino de una persona que 
recomienda las mejoras necesarias para lograr un adecuado 
cumplimiento de las labores y cumplimiento de los objetivos 
vinculados a la organización. 
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2.2.19. El proceso de la evaluación al desempeño 
Los siguientes pasos permiten lograr evaluaciones útiles de 
desempeño: 
1. La selección de información relevante para evaluar el 
desempeño.  
2. Determinar al jurado encargado de las evaluaciones. 
3. Decisión de la filosofía de valuaciones.  
4. Mejorar la evaluación. 
5. Diseñar instrumentos de evaluaciones.  
6. Retroalimentar información a los trabajadores  
 
2.2.20. Las consecuencias de no realizar evaluaciones del desempeño 
 Las acciones que realizan el personal de la empresa u 
organización no se vinculan adecuadamente con los objetivos 
de la misma. 
  se presentan dificultades en la supervisión de los 
trabajadores pues no se pueden medir el avance propio del 
puesto de trabajo. 
  el sistema de promociones y estímulos pierde transparencia 
  la productividad del trabajo se ve disminuida por la poca 
motivación que se tiene en la empresa. 
  él no corregir errores y realizar procesos de retroalimentación 
oportuna puede influye notablemente en la conclusión con la 
consecución de las metas establecidas por la organización 
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 
2.3.1. Auditoría 
Según Holmes, “auditoría es un examen de demostraciones y los 
registros administrativos. Es el auditor quien observa la exactitud, la 
integridad y la autenticidad de las demostraciones, los registros y los 
documentos”. 
 
        Un profesor de la universidad de Harvard expresa que: 
"La auditoría es el examen de todas las anotaciones contables a fin 
de comprobar su exactitud, así como la veracidad de los estados o 
situaciones que dichas anotaciones producen." 
 
          La auditoría es un examen crítico y sistemático que es 
realizada por un auditor o grupo de auditores independientes de la 
gestión auditada. 
 
           La auditoría es la aplicación de una serie de técnicas y 
métodos de investigación y su respectivo análisis con el propósito de 
realizar una revisión y una evaluación profunda de la gestión 
auditada. 
 
2.3.2. Auditoria del capital humano 
Una auditoría de capital humano es esencialmente una lista de 
comprobación o una revisión sistemática de las funciones de los 
recursos humanos. Las auditorías de capital humano ayudan a las 
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organizaciones a evaluar las políticas y procedimientos internos e 
identificar las áreas que requieren atención. Las auditorías de capital 
humano también evalúan cuestiones de reglamentación dentro de la 
organización para asegurar que cada departamento es compatible 
con el empleo y la legislación laboral. 
 
2.3.3. Capital humano 
El capital humano se define como el conjunto de las capacidades 
productivas que un individuo adquiere por acumulación de 
conocimientos generales o específicos. La noción de capital expresa 
la idea de un depósito inmaterial imputado a una persona que puede 
ser acumulado, usarse. 
 
2.3.4. Desempeño 
Según Chiavenato (2000) desempeño, “son las acciones que tienen 
los empleados y que son importantes el logro de las metas de la 
organización. El autor afirma que el buen desempeño laboral es una 
fortaleza muy importante con que puede contar una organización”.  
 
         Por su parte, Bittel (2000), afirma que el desempeño “es la 
influencia de las expectativas del empleado o servidor sobre el 
trabajo, actitudes para los logros y deseo de armonía, está vinculado 
con habilidades y los conocimientos que cuenta el trabajador para 
sus acciones en beneficio de la empresa”.  
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        Al respecto, Ghiselli (1998), manifiesta que el desempeño “es 
influenciado por factores como son: motivación, las habilidades y los 
rasgos personales; la claridad y la aceptación del rol; que son 
oportunidades para su realización”. 
 
2.3.5. Desempeño laboral 
El desempeño laboral es el rendimiento laboral y la forma de actuar 
del trabajador al cumplir sus responsabilidades y labores 
correspondientes a su cargo, lo que le permite la demostración de 
su idoneidad. 
 
         Desempeño laboral es el acto como los servidores efectúan su 
trabajo, que son evaluados revisando su rendimiento, en la que se 
toma en cuenta varios factores como la capacidad de liderazgo, la 
gestión de tiempo, las habilidades organizativas y productividad, 
analizando cada uno de los empleados. El rendimiento laboral es 
revisado en forma anual, como resultado los empleados pueden ser 
promovidos y/o observados.  
 
2.3.6. Eficiencia 
Según Idalberto Chiavenato, eficiencia "significa utilización correcta 
de los recursos (medios de producción) disponibles. Puede definirse 
mediante la ecuación E=P/R, donde P son los productos resultantes 
y R los recursos utilizados"  
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         Para Koontz y Weihrich, la eficiencia es "el logro de las metas 
con la menor cantidad de recursos"  
 
       Según Robbins y Coulter, la eficiencia consiste en "obtener los 
mayores resultados con la mínima inversión".  
       
         Para Reinaldo O. Da Silva, la eficiencia significa "operar de 
modo que los recursos sean utilizados de forma más adecuada".  
 
        Como definición general: "Eficiencia es la óptima utilización de 
los recursos disponibles para la obtención de resultados deseados" 
 
2.3.7. Eficacia 
Según Idalberto Chiavenato, la eficacia "es una medida del logro de 
resultados".  
 
        Para Koontz y Weihrich, la eficacia es "el cumplimiento de 
objetivos". 
 
         Para Reinaldo O. Da Silva, la eficacia "está relacionada con el 
logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la 
realización de actividades que permitan alcanzar las metas 
establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo 
o resultado".  
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         Simón Andrade, define la eficacia de la siguiente manera: 
"actuación para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestación 
administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como 
eficiencia directiva" 
 
         Como definición general: "Eficacia es hacer lo necesario para 
alcanzar o lograr los objetivos deseados o propuestos" 
 
2.3.8. Efectividad 
La efectividad es el logro simultáneo de la eficacia y la eficiencia. La 
efectividad es el logro de la mayor satisfacción del cliente y de la 
empresa mediante los procesos adecuados y más económicos 
 
          “La efectividad es una relación entre los resultados logrados y 
los resultados que han sido propuestos, que cuenta el grado de su 
cumplimiento, de sus objetivos planificados, cantidad de producción, 
clientes esperados, órdenes de compra colocados, etc”. Cuando la 
efectividad es criterio único se cae en estilos efectivistas, donde lo 
importante es el resultado, no importando el costo. Efectividad 
(Gonzales, 2007). 
 
        Efectividad se define como la "capacidad de lograr el efecto que 
se desea o se espera y también como "realidad, validez". 
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2.4. HIPÓTESIS 
2.4.1. Hipótesis general 
Existe una relación directa y significativa entre la auditoria del capital 
humano y el desempeño laboral de los trabajadores del PER Instituto 
de Manejo de Agua y Medio Ambiente año 2015. 
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
 Existe una relación directa y significativa entre la evaluación de 
puestos y el desempeño laboral de los trabajadores del PER 
Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente 2015. 
 
 Existe una relación directa y significativa entre la evaluación de 
remuneraciones y estímulos y el desempeño laboral de los 
trabajadores del PER Instituto de Manejo de Agua y Medio 
Ambiente 2015. 
 
 Existe una relación directa y significativa entre la evaluación de 
condiciones de trabajo y el desempeño laboral de los 
trabajadores del PER Instituto de Manejo de Agua y Medio 
Ambiente 2015. 
 
2.5. VARIABLES 
2.5.1. Variable independiente 
Variable y la auditoria del capital humano 
La auditoría de capital humano se define como “el análisis de las 
políticas y prácticas de personal de una empresa, y la evaluación de 
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su funcionamiento actual, acompañados de sugerencias para 
mejorar”.  
         
           Las auditorías del capital humano apoyan a los empresarios 
y/o empleadores en la mejora de la productividad de los servidores 
y/o trabajadores. 
  
         Las auditorías del capital humano apoyan a las instituciones 
y/o organizaciones en la evaluación de políticas y procedimientos 
internos y a la identificación de las diferentes áreas que requieran 
mayor atención.  
 
          Las auditorías del capital humano también hacen la 
evaluación de los temas de normatividad y/o reglamentación de la 
organización, asegurando de esta manera sea compatible con el 
puesto de trabajo y la aplicación de la legislación laboral.  
 
     Las dimensiones para esta variable son las siguientes: 
 La evaluación de Puestos 
 La evaluación de Remuneración y estímulos 
 La evaluación de Condiciones de Trabajo 
 
2.5.2. Variable dependiente 
Variable II desempeño laboral 
Stoner, afirma que el desempeño laboral “es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar 
37 
metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad”.  
 
         Milkovich y Boudreau, mencionan el desempeño laboral “como 
algo ligado a las características de cada persona, entre las cuales se 
pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de 
cada individuo, siendo el desempeño laboral el resultado de la 
interacción entre todas estas variables”. 
 
       Las dimensiones para esta variable son las siguientes: 
 Eficiencia 
 Eficacia 
 Efectividad 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
La presente investigación se estructura en las siguientes formas. 
Cuadro 1 
Operacionalización de las variables 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
Grado 
Valoración 
A
u
d
it
o
ri
a
 d
e
l 
c
a
p
it
a
l 
h
u
m
a
n
o
  
V
a
ri
a
b
le
 I
n
d
e
p
e
n
d
ie
n
te
 (
1
) 
 
 
 
 
1.1. Evaluación de 
puestos 
 
 
 
 
1.2. Evaluación de 
remuneracion
es y estímulos 
 
 
 
 
 
1.3. Evaluación de 
condiciones 
de trabajo 
1.1.1. Puestos de trabajo bien definidos 
1.1.2. Ubicación de postulantes en 
puestos de trabajo 
1.1.3. Ejercicio laboral de acuerdo al 
perfil profesional 
1.1.4. Parámetros bien establecidos 
para el desarrollo profesional. 
 
1.2.1. Satisfacción con remuneración 
mensual 
1.2.2. Justa remuneración por labora 
desarrollado 
1.2.3. Incentivos y premios adecuados 
por labor destacada 
1.2.4. Incentivos asistenciales, 
recreativos y supletorios 
 
1.3.1. Reingeniería de puestos en la 
institución 
1.3.2. Comunicación entre el director 
ejecutivo y otras aéreas 
1.3.3. Capacitación de trabajadores 
1.3.4. Punto de equilibrio entre 
objetivos institucionales y 
personales. 
Nunca 
 
 
 
Frecuente
mente 
 
 
 
Algunas 
veces 
 
 
 
Siempre 
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Fuente: El investigador. 
 
 
 
 
 
  
D
e
s
e
m
p
e
ñ
o
 l
a
b
o
ra
l 
V
a
ri
a
b
le
 D
e
p
e
n
d
ie
n
te
 (
2
) 
  
 
 
2.1. Eficiencia 
 
 
 
 
 
2.2. Eficacia 
 
 
 
 
 
 
 
2.3. Efectividad 
2.1.1. Reconocimiento por la labora 
eficiente 
2.1.2. Retribución por el buen 
desempeño 
2.1.3. Satisfacción por desempeño 
laboral 
2.1.4. Promoción de la eficiencia 
 
2.2.1. Metas y objetivos trazados 
2.2.2. Priorización de desempeño 
laboral 
2.2.3. Acciones para la mejora y 
perfeccionamiento de resultados 
2.2.4. Evaluaciones periódicas 
 
2.3.1. Cumplimiento de objetivos y/o 
metas 
2.3.2. Evaluación de alternativas para 
tomar decisiones  
2.3.3. Relación entre la calidad, 
productividad y desempeño 
laboral 
2.3.4. Consideración de aportes dados 
por trabajadores 
Nunca 
 
 
 
Frecuente
mente 
 
 
 
Algunas 
veces 
 
 
 
Siempre 
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1. MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
La presente investigación corresponde al enfoque cuantitativo porque los 
datos medibles a través de los indicadores, se cuantifican y se someten a 
análisis estadísticos, también se busca determinar las características de las 
relaciones entre variables. Asimismo, se siguió una metodología inductiva 
ya que es un procedimiento mediante el cual a partir de hechos singulares 
se pasa a generalizaciones. 
 
3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
El presente trabajo de investigación es no experimental y adopta el diseño 
descriptivo correlacional, transeccional. 
 
  Es descriptivo porque se indaga sobre la investigación, para luego 
explicar las propiedades importantes de las personas que son sometidas a 
análisis. Se mide y evalúa las diversas dimensiones en relación a los 
trabajadores. 
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Se busca especificar las características y los perfiles de las personas 
que son sometidas a un análisis. 
La finalidad es poder conocer la relación o grado de asociación que 
exista entre dos variables en un contexto en particular. 
 
Basada en el modelo cuantitativo. El diseño de esta investigación, 
está basada en una descripción y/o interpretación o correlación entre la 
auditoria del capital humano y el desempeño laboral. La presente 
investigación se sintetiza en el siguiente diagrama: 
 
Diseño específico 
Para el presente estudio se ha establecido el diseño siguiente: 
 
Esquema 1 
Diseño de investigación correlacional 
 
 
             
Dónde: 
M = Muestra 
OX = Observación de la variable Auditoria del capital humano 
OY = Observación de la variable Desempeño laboral 
r = Correlación entre dichas variables 
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3.3. NIVEL Y TIPO DE INVESTIGACIÓN 
De acuerdo a su alcance la presente investigación es una investigación de 
tipo correlacional dado que asocia variables con la finalidad de conocer el 
grado o fuerza de la intensidad con la que cavarían dos o más variables, en 
este caso la Auditoria del capital humano y el desempeño laboral. 
 
        El presente trabajo corresponde al tipo de investigación básico, ya que 
describe o explica la relación existente entre la variable de estudio 1: La 
Auditoria de capital humano y la variable de estudio 2: el Desempeño laboral 
de los trabajadores del “Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente”, sin 
transformar la realidad. 
 
3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.4.1. Población 
Se puede definir como “un conjunto de unidades o ítems que 
comparten algunas peculiaridades que se desean estudiar. Esta 
información puede darse en medidas o datos porcentuales”. 
(HERNANDEZ, 2001). 
 
   La población está constituida por 37 trabajadores del Cuadro 
de Asignación de Personal - CAP que laboran en el “Instituto de 
Manejo de Agua y Medio Ambiente”. 
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3.4.2. Muestra 
La muestra elegida fue por muestreo por conveniencia. Para 
establecer el tamaño de la muestra se utilizó 37 trabajadores, es 
decir el total de la población de trabajadores del CAP del “Instituto 
de Manejo de Agua y Medio Ambiente”. 
 
Dónde: 
N = Población  
n = Muestra 
d = Margen de Error = 5% = 0.05 
Z = El nivel de Confianza = 95% ⇒ 1.96 
p = La probabilidad de Éxito = 50% = 0.5 
q = La probabilidad de Fracaso = 50% = 0.5 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
𝒏 = 𝟑𝟕 
𝒏 =
(𝟑. 𝟖𝟒𝟏𝟔)(𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)(𝟑𝟕)
(𝟎. 𝟎𝟎𝟐𝟓)(𝟑𝟕) + (𝟑. 𝟖𝟒𝟏𝟔)(𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)
 
 
𝑛 =
𝑍2. 𝑝. 𝑞. 𝑁
𝑑2. 𝑁 + 𝑍2. 𝑝. 𝑞
 
𝒏 =
(𝟏. 𝟗𝟔)𝟐(𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)(𝟑𝟕)
(𝟎. 𝟎𝟓)𝟐(𝟑𝟕) + (𝟏. 𝟗𝟔)𝟐(𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)
 
 
𝒏 =
(𝟎. 𝟗𝟔𝟎𝟒)(𝟑𝟕)
(𝟎. 𝟎𝟎𝟐𝟓)(𝟑𝟕) + (𝟎. 𝟗𝟔𝟎𝟒)
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Tamaño de muestra 
       Aplicando el 5% de margen de error se obtuvo 
aproximadamente una muestra de 37 trabajadores del Cuadro de 
Asignación de Personal - CAP que laboran en el “Instituto de 
Manejo de Agua y Medio Ambiente”. 
 
3.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
3.5.1. Técnica de recolección de datos 
La observación es fundamental y principal para identificar la 
fenomenología sobre todas las acciones que dan cuenta de las ideas 
humanas y los acontecimientos sociales, por tanto se registran, y 
pueden ser utilizados para estudiarlas indirectamente, para la 
variable asociada uno, se utilizará la técnica de la observación y el 
instrumento de la encuesta que permitirá evidenciar el fenómeno que 
se investiga. 
 
3.5.2. Instrumentos de recolección de datos 
La encuesta: Es la técnica de recolección de información más 
utilizada para este tipo de investigaciones, dicha situación queda 
denotada a través de interrogantes relacionadas entre las 
dimensiones de la variable y sus indicadores.  
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3.6. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
3.6.1. Diseño estadístico 
Los datos obtenidos con la ayuda de los instrumentos de recolección 
de datos fueron organizados en una base de datos, para liego se 
resumidos y presentados haciendo uso de tablas y gráficas 
estadísticas propias de la estadística descriptiva, asimismo se 
recurrió a la estadística inferencial, para lo cual se empleó la 
docimasia de hipótesis, con ayuda de la pruebas Chi cuadrado para 
Independencia estadística de variables de estudio, así como el 
análisis de correlaciones haciendo uso de la prueba de correlación 
Tau b de Kendall, empleada para datos ordinales. 
 
Esquema 2 
Diseño de investigación correlacional por objetivos 
 
 
 
Donde: 
OG = Objetivo General. 
Oe = Objetivo específico. 
Cp = Conclusión parcial. 
CF = Conclusión final. 
 
 
 
Oe1/2/3/4/5-----------cp1/2/3/4/5 
 
OG---------------CF 
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a. Planteamiento de las hipótesis 
Ho: Existe una relación indirecta y poco significativa entre la auditoria 
del capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores 
del PER Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente año 
2015. 
 
P1 = P2 = P3 = ⋯  = Pn  
Ha:   Existe una relación directa y significativa entre la auditoria del 
capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores del 
PER Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente año 2015. 
 
P1 ≠ P2 ≠ P3 ≠ ⋯  ≠ Pn 
 
        La prueba de contrastación de hipótesis es de tipo bilateral y de 
dos colas. 
 
b. Nivel de significación  
 
α = 0.05   (5%) 
 
c. Prueba estadística 
      Por la naturaleza del estudio se aplicará la prueba Chi-Cuadrado. 
Prueba de dos colas bilateral. 
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5.6.1. Diseño estadístico 
 Acopio de datos y presentación a través de cuadros de 
puntajes. 
 Interpretación de los cuadros estadísticos y gráficos. 
 
a. Calculo estadístico de la prueba 
 
Et =
N
k
 
b. Prueba de hipótesis 
 
 Y Variable asociada uno: Auditoria del capital humano 
 X Variable asociada dos: Desempeño laboral 
 
X𝑐
2 = ∑
(Ot − Et)
2
Et
k
t=1
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. RESULTADO DE LAS VARIABLES 
El procedimiento de recolección de datos se realizó de la siguiente     
manera: 
 El estudio estuvo conformado por 37 trabajadores del CAP 
institucional de quienes se recopilaron los datos en un periodo de 14 
días. 
 El instrumento de cuestionario fue aplicado de forma individual   con 
un tiempo aproximado de 10 minutos a cada trabajador, previa 
autorización de la Dirección Ejecutiva. 
 Se procedió a recoger la información necesaria de la Unidad de 
Personal lo que permitió establecer la población en estudio y se 
prosiguió según el plan de trabajo. 
 Se elaboró un registro de recolección de datos sobre desempeño 
laboral 
 Se citó a los trabajadores según relación a una reunión donde se 
explicó los objetivos de la investigación, los procedimientos a seguir, 
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se les indico a los trabajadores sobre las instrucciones y se comunicó 
la finalidad del estudio. 
 Según la muestra se obtuvo el número de trabajadores para el 
estudio de investigación, se consideró a los trabajadores del CAP 
institucional, previo consentimiento, en caso de que el trabajador no 
pudo acudir al centro de trabajo se le busco en su domicilio para la 
encuesta, hasta completar el tamaño de la muestra. 
 La recolección de datos fue ejecutada por el investigador con la 
aclaración de no sesgar o influir en las respuestas. 
 
      A continuación, se presenta los resultados que se han obtenido 
luego de aplicar los instrumentos para la recolección de datos. Para la 
calificación de los resultados se han utilizado las escalas que describimos 
en las siguientes tablas: 
 
Cuadro 2  
Rango de puntuaciones y valoración para la variable auditoria del 
capital humano 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 
D1:  Evaluación de puestos 
0-4 DEFICIENTE 
5-8 REGULAR 
9-12 BUENO 
D2:  Evaluación de 
remuneraciones y estímulos 
0-4 DEFICIENTE 
5-8 REGULAR 
9-12 BUENO 
D3:  Evaluación de 
condiciones de trabajo 
0-4 DEFICIENTE 
5-8 REGULAR 
9-12 BUENO 
AUDITORIA DEL CAPITAL 
HUMANO 
0-12 DEFICIENTE 
13-24 REGULAR 
25-36 BUENO 
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Cuadro 3  
Rango de puntuaciones y valoración para la variable desempeño 
laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 
D1:  Eficiencia 
0-4 BAJA 
5-8 MEDIA 
9-12 ALTA 
D2:  Eficacia 
0-4 BAJA 
5-8 MEDIA 
9-12 ALTA 
D3:  Efectividad 
0-4 BAJA 
5-8 MEDIA 
9-12 ALTA 
DESEMPEÑO LABORAL 
0-12 BAJO 
13-24 MEDIO 
25-36 ALTO 
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4.1.1. Resultados descriptivos por variables 
A. Resultados para auditoría del capital humano 
 
Tabla 1 
Auditoría del capital humano 
 
 
 
                                 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 1 
Auditoría del capital humano 
 
 
                      
 
FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
Los resultados para la variable Auditoria del capital humano permiten 
apreciar que un porcentaje mayoritario del 64,9% de los encuestados 
perciben que la auditoria de capital humano se realizada de manera 
regular es decir que esta conlleva una serie de deficiencias que se 
tienen que superar aún para lograr que este proceso se dé de 
manera adecuada o buena como es perciba por tan solo el 13,5% 
del total de encuestados. 
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B. Resultados para dimensiones de Auditoria del capital humano 
 
Tabla 2 
Evaluación de puestos 
 
                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 1 
Evaluación de puestos 
 
 
                      
 FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
La Evaluación de puestos de la variable Auditoria del capital humano 
se constituye en una dimensión trascendental en el proceso de 
autoría de capital humano, proceso que sin embargo es percibido 
como regular por un porcentaje mayoritario de los encuestados, el 
67,6% de ellos acusa deficiencias en su desarrollo y tan sólo el 8,1% 
considera que se da de manera adecuada o buena. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
55 
Tabla 3 
Evaluación de remuneraciones y estímulos 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 2 
Evaluación de remuneraciones y estímulos 
 
FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
La Evaluación de remuneraciones y estímulos es una dimensión que 
genera conflicto y discrepancias en cuanto a la forma de cómo se da 
este proceso, sin embargo de los resultados se aprecia que hay un 
porcentaje que supera el 50% (51,4%) de trabajadores que 
consideran que los estímulos no se realizan de manera adecuada o 
equitativa al esfuerzo desplegado por los trabajadores, tan sólo el 
13,5% consideran que este proceso se da en la forma adecuada o 
buena. 
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Tabla 4 
Evaluación de condiciones de trabajo 
 
                                
 
 
Gráfico 3 
Evaluación de condiciones de trabajo 
 
                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
La evaluación de las condiciones de trabajo es un aspecto o 
dimensión de la Auditoria de Capital Humano que en muchas 
ocasiones no se toma en cuenta con la rigurosidad que se necesita, 
no sólo se trata de contar con remuneraciones adecuadas sino de 
las condiciones de trabajo que hagan que este proceso se realice de 
manera adecuada.  
 
             Los resultados obtenidos ponen en evidencias que más del 
80,0% de los encuestados consideran como deficiente o regular 
dicha evaluación, en tanto que sólo porcentaje minoritario considera 
que esta este proceso es el adecuado. 
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C. Resultados para desempeño laboral 
 
Tabla 5 
Desempeño laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 4 
Desempeño laboral 
 
                       
 
FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
Los resultados obtenidos para la variable Desempeño laboral en la 
presente investigación permiten apreciar que no se da de la manera 
más apropiada y por supuesto ello no sólo depende de los propios 
trabajadores sino de un adecuado proceso de ubicación de puestos, 
capacitaciones y condiciones apropiadas que permitan potenciar las 
habilidades y conocimientos con que  cuentan los trabajadores, tal 
es así que el 56,8% del total de entrevistados considera e 
desempeño laboral se ubica en su nivel medio y el 32,4% en su nivel 
bajo. 
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D. Resultados para dimensiones de Desempeño laboral 
 
Tabla 6 
Eficiencia 
 
 
 
Gráfico 5 
Eficiencia 
 
                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Eficiencia de la variable 
Desempeño laboral obtenidas para el presente estudio muestran 
que los recursos que se emplean en la realización de las tareas 
asignadas no son adecuadamente gestionados, situación que entre 
otros factores se deben a la inadecuada ubicación de los servidores 
en los puestos de trabajo, tal es así que el 59,5% de los trabajadores 
consideran que la eficiencia se ubica en el nivel medio y un 29,7% 
en el nivel bajo. 
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Tabla 7 
Eficacia 
 
                                             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 6 
Eficacia 
 
  FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
Es la Eficacia la dimensión del desempeño laboral que más 
preocupa en los resultados obtenidos, dado que implica o denota 
deficiencias en el cumplimiento de los objetivos propios de la función 
asignada a los trabajadores, así se percibe que esta es 
mayoritariamente baja alcanzando el 45,9%, en tanto que el 40,5% 
percibe que esta es media y un porcentaje pequeño considera que 
esta es alta. 
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Tabla 8 
Efectividad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 7 
Efectividad 
 
 
FUENTE: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis:  
En cuanto a dimensión Efectividad de la variable Desempeño laboral 
existe una percepción que esta se da de manera que acusa algunas 
deficiencias o que puede ser mejorada, es así que el 59,5% de los 
trabajadores muestran que esta se ubica en la categoría de media, 
siendo el porcentaje que considera que la efectividad alcanzada en 
el desempeño laboral es alta, de tan solo el 8,1%, en tanto que un 
preocupante 32,4% la considera o percibe con baja. 
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4.2. PROCESO DE PRUEBA DE HIPÓTESIS 
4.2.1. Prueba de hipótesis 
Para poder probar la hipótesis de correlación entre las Variables de 
estudio: Auditoria del capital humano y Desempeño laboral, 
procederemos primeramente a realizar una prueba de 
Independencia Chi cuadrado y en seguida una prueba de asociación 
Tau de Kendall. 
 
Tabla 9 
Prueba de independencia chi cuadrado 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Interpretación y análisis:  
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Tabla 10 
Prueba asociación tau de kendall 
 
 
 
 
Interpretación y análisis: 
 
 
4.2.2. Prueba de sub hipótesis 
A. Correlación entre Evaluación de puestos y Desempeño laboral 
 
 
Tabla 11 
Prueba asociación tau-b de kendall entre la dimensión evaluación de 
puestos y desempeño laboral 
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Interpretación y análisis: 
 
 
 
 
a) Correlación entre Evaluación de puestos y Eficiencia  
 
Tabla 12 
Prueba asociación tau-b de kendall entre las dimensiones evaluación 
de puestos y eficiencia 
 
 
 
 
Interpretación y análisis: 
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b) Correlación entre Evaluación de puestos y Eficacia  
 
 
Tabla 13 
Prueba asociación tau-b de kendall entre las dimensiones evaluación 
de puestos y eficacia 
 
 
Interpretación y análisis: 
 
 
 
 
c) Correlación entre Evaluación de puestos y Efectividad  
 
 
Tabla 14 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre las dimensiones evaluación 
de puestos y efectividad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
71 
Interpretación y análisis: 
 
 
 
 
 
B. Correlación entre Evaluación de remuneraciones y estímulos y 
Desempeño laboral 
 
Tabla 15 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre la dimensión evaluación de 
remuneraciones y estímulos y desempeño laboral 
 
 
 
Interpretación y análisis: 
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a) Correlación entre Evaluación de remuneraciones y estímulos y 
Eficiencia  
 
Tabla 16 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre las dimensiones evaluación 
de remuneraciones y estímulos y eficiencia 
 
 
Interpretación y análisis: 
 
 
b) Correlación entre Evaluación de remuneraciones y estímulos y 
Eficacia  
 
 
Tabla 17 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre las dimensiones evaluación 
de remuneraciones y estímulos y eficacia 
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Interpretación y análisis: 
 
 
 
 
c) Correlación entre Evaluación de remuneraciones y estímulos y 
Efectividad  
 
 
Tabla 18 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre las dimensiones evaluación 
de remuneraciones y estímulos y efectividad 
 
 
 
 
Interpretación y análisis: 
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C. Correlación entre Evaluación de condiciones de trabajo y 
Desempeño laboral 
 
 
Tabla 19 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre la dimensión evaluación de 
condiciones de trabajo y desempeño laboral 
 
 
Interpretación y análisis: 
 
  
 
 
a) Correlación entre Evaluación de condiciones de trabajo y 
Eficiencia  
 
 
Tabla 20 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre las dimensiones evaluación 
de condiciones de trabajo y eficiencia. 
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Interpretación y análisis: 
 
 
 
 
b) Correlación entre Evaluación de condiciones de trabajo y 
Eficacia  
 
 
Tabla 21 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre las dimensiones evaluación 
de condiciones de trabajo y eficacia 
 
 
 
Interpretación y análisis: 
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c) Correlación entre Evaluación de condiciones de trabajo y 
Efectividad  
 
 
Tabla 22 
Prueba asociación tau-b de Kendall entre las dimensiones evaluación 
de condiciones de trabajo y efectividad 
 
 
Interpretación y análisis: 
 
 
CONCLUSIONES 
 
PRIMERA.- Los resultados permiten concluir que existe correlación entre las 
variables Auditoria del capital humano y Desempeño laboral, 
correlación que alcanza el valor de 0,495, para el coeficiente de 
correlación Tau de Kendall, valor que muestra una asociación 
moderada y directa entre dichas variables. 
 
SEGUNDA.- Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia 
del α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre la 
dimensión Evaluación de puestos de la variable Auditoria del capital 
humano y la variable Desempeño laboral, según el estadístico de 
prueba para un estudio no paramétrico Tau-b de Kendall, cuyo 
coeficiente de correlación alcanza el valor de 0,497, valor que 
muestra una asociación moderada y directa entre dichas variables. 
 
TERCERA.- Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia 
del α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre la 
dimensión Evaluación de remuneraciones y estímulos de la 
variable Auditoria del capital humano y la variable Desempeño 
laboral, según el estadístico de prueba para un estudio no 
paramétrico Tau-b de Kendall, cuyo coeficiente de correlación 
alcanza el valor de 0,556, valor que muestra una asociación 
moderada y directa entre dichas variables. 
 
 
 
CUARTA.- Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia 
del α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre la 
dimensión Evaluación de condiciones de trabajo de la variable 
Auditoria del capital humano y la variable Desempeño laboral, 
según el estadístico de prueba para un estudio no paramétrico Tau-
b de Kendall, cuyo coeficiente de correlación alcanza el valor de 
0,538, valor que muestra una asociación moderada y directa entre 
dichas variables. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RECOMENDACIONES 
 
PRIMERA: Existiendo una relación alta pero significativa entre la Auditoria del 
capital humano y el desempeño laboral de los trabajadores del PER 
Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente. Es necesario que 
los entes involucrados en el manejo de personal y la auditoria 
correspondiente, tengan que realizar un trabajo más estrecho y 
relevante en busca de mejorar el desempeño laboral y la calidad de 
propuestas estratégicas aplicables y reales para las mejoras en el 
cumplimiento de las normas exigidas por auditoria. 
  
SEGUNDA: Siendo hoy en día los procesos de auditoria de capital humano un 
aspecto de significativo para toda organización, dado que 
contribuyen a la mejora del funcionamiento de la organización, en 
función de su utilidad de diagnóstico, y su capacidad para identificar 
problemas potenciales en las relaciones laborales, se sugiere 
potenciar estos procesos asignando los recursos y presupuestos 
que aseguren su adecuado funcionamiento. 
 
TERCERA: El desempeño laboral siendo uno de los elementos fundamentales 
de toda empresa, se sugiere que sea foco de permanente atención, 
de tal manera que se supervise que se desenvuelva en el campo 
de la eficiencia, eficacia y efectividad, permitiendo así que la 
 
 
organización pueda cumplir con los objetivos que se ha trazado, así 
como se su misión y visión propios. 
 
CUARTA: Se recomienda que dentro del presupuesto que ejecuta el IMA, se 
considere una partida presupuestal que garantice las condiciones 
favorables de trabajo que a su vez contribuyan al logro de los 
objetivos propuestos. 
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ANEXOS 
 INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BASE DE DATOS 
 
I1 I2 I3 I4 I11 I12 I13 I14 I21 I22 I23 I24 I1 I2 I3 I4 I11 I12 I13 I14 I21 I22 I23 I24
1 3 3 2 2 3 0 0 2 1 2 1 1 3 1 3 3 1 2 1 0 3 1 3 1
2 2 1 2 1 0 1 2 1 1 0 2 1 1 0 2 1 1 0 1 0 0 2 0 0
3 2 1 3 1 2 2 1 2 3 2 2 2 1 2 3 1 3 1 1 1 2 2 2 3
4 2 0 2 2 2 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 2 0 1 0 0 1 0 1
5 2 0 0 0 1 0 0 0 1 0 2 1 1 0 1 1 2 2 1 1 0 1 2 2
6 1 1 2 1 0 1 1 2 0 2 0 2 1 1 1 2 2 1 1 0 1 0 2 2
7 1 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1
8 3 1 1 0 3 3 2 3 0 0 2 0 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2
9 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2
10 1 0 2 0 2 1 0 1 1 1 0 0 1 2 0 2 2 0 2 0 0 0 2 1
11 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1
12 0 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0
13 0 2 0 0 2 1 1 2 1 1 0 0 2 0 1 2 1 1 1 0 0 2 0 1
14 1 3 1 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 0 3 1 3 2 1 1 3 3
15 0 0 1 2 0 0 0 0 1 0 0 1 2 2 1 1 1 1 2 0 1 0 0 2
16 1 2 2 1 0 0 2 1 2 0 2 2 1 2 2 2 2 0 1 2 0 1 0 0
17 2 1 2 2 1 1 0 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 0 0 2 0 1 1
18 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2
19 1 1 2 0 1 2 0 1 1 2 2 0 1 0 0 1 0 2 0 2 2 0 1 2
20 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2
21 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1
22 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1
23 2 2 0 2 1 2 0 2 0 1 0 2 0 2 2 2 0 2 0 0 0 2 1 0
24 2 2 1 3 2 3 3 1 2 3 3 3 1 2 2 3 2 2 1 2 3 2 3 3
25 1 1 3 2 1 1 3 2 3 2 3 2 3 1 1 1 1 3 1 1 3 3 3 3
26 3 2 3 1 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 2 3 2 3 1 1 3 3
27 1 1 2 3 2 3 3 1 3 3 3 1 1 3 1 2 3 1 3 2 1 3 1 2
28 1 2 3 2 1 2 2 3 3 3 3 1 2 1 1 1 3 3 2 1 3 1 1 3
29 3 2 3 2 2 1 2 2 1 3 1 1 2 3 3 2 3 3 1 3 1 1 2 3
30 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 2 0 0 1 0 2 0 0 2 1 0 3 0 1
31 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1
32 2 2 0 2 2 1 0 0 0 2 2 1 0 0 0 0 2 1 0 1 1 1 2 2
33 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1
34 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1
35 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1
36 0 0 2 2 1 2 2 0 0 0 1 1 2 2 0 0 0 1 2 2 2 2 2 1
37 2 0 2 1 1 1 0 2 2 1 1 0 0 0 0 2 1 1 0 2 2 2 2 1
N°
Auditoria del capital humano Desempeño laboral
Eficiencia Eficacia EfectividadEvaluación de puestosEvaluación de remuneraciones y estímulosEvaluación de condiciones de trabajo
